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摘要: 对广东省内 300 家企业进行了大规模的问卷调查，最终获得了 1533 个有效员工样本，实证研究发现: 乐观对
于员工离职倾向具有显著的负向影响，并且在高水平的领导成员关系和组织支持感的工作环境下，这一负向关系
会加强; 反之，低水平的领导成员关系和组织支持感情况下则不会影响这一负向关系。
关键词: 乐观; 离职倾向; 领导成员关系; 组织支持感
中图分类号: F272． 92 文献标识码: A 文章编号: 1001 － 8409( 2014) 04 － 0062 － 04
The Empirical Ｒesearch on the Ｒelationship of
Optimism and Turnover Intention
———Testing the Moderating Ｒoles of LMX and POS
LIN Ya-qing1，ZHAO Shu-ming2
( 1． School of Public Affairs，Xiamen University，Xiamen 361005;
2． School of Business，Nanjing University，Nanjing 210093)
Abstract: With 1533 valid samples from 300 companies in the Guangdong province，empirical results indicate that optimism
has a significant and negative impact on turnover intention． Moreover，high leader-member exchange and high perceived or-
ganizational support significantly strengthen this relationship while low leader-member exchange and low perceived organiza-
tional support has no influence on this relationship．























－ Member Exchange，以 下 简 称“LMX”) 与 组 织 支 持 感
( Perceived Organizational Support，以下简称“POS”) 是员工
工作生活中的两大组织情景［5］。因此，本文将进一步考
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2 理论回顾与研究假设
2. 1 乐观与离职倾向





















本进行研 究，结 果 表 明 乐 观 对 离 职 倾 向 有 显 著 负 向 影
响［10］。因此，提出如下假设:
假设 1: 乐观对于离职倾向具有显著的负向影响。
2. 2 LMX与 POS在乐观与离职倾向关系中的调节作用







2. 2． 2 LMX 和 POS 在乐观和离职倾向关系中的调节作用
许多学者强调，乐观等积极力量是一种为了保护自己
和获得良好结果而灵活地根据外部环境进行调节的能
力［4］。与此同时，已有研究发现 LMX 和 POS 是两个关键
的组织背 景 因 素，对 员 工 工 作 经 历 有 着 非 常 重 要 的 影
























































向测试”( Lift Orientation Test) 中的乐观量表中的 3 个正
向条目［13］; POS 的衡量主要参考 Eisenberger 等使用的 6
条目组织支持感量表［14］; LMX 的测量则以 Scandura 和
Graen 所使用的 7 条目量表为主［15］; 最后，离职倾向的量
表主要参照了 Farh 等使用的 4 条目离职倾向量表［16］。此
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乐观、离职倾向、LMX 以及 POS 这四个变量的测度量
表的信度检验的结果显示，内部一致性系数 Cronbach α
均超过 0. 7，分别达到 0. 739、0. 886、0. 913 和 0. 910。而在
效度检验方面，与已有文献一致，本文主要检验了变量的
区分效度，实证结果由表 1 可知，四因子模型拟合效果最
好，拟合指标如下: χ2 /164 = 9. 014，ＲMSEA = 0. 072，TLI =






的检测值，该值仅为 21. 171%，未超过 50%，说明本文数
据同源方差的问题并不严重。
表 1 验证性因子分析: 区分效度( N =1533)
模型 因子 χ2 df χ2 /df ＲMSEA TLI CFI
模型 1 4 因子: O; TI; LMX; POS 1478. 325 164 9. 014 0. 072 0. 916 0. 928
模型 2 3 因子: O + TI; LMX; POS 2853. 605 167 17. 087 0. 102 0. 832 0. 852
模型 3 2 因子: O + POS; LMX + TI 6587. 468 169 38. 979 0. 157 0. 602 0. 646
模型 4 1 因子: O + TI + LMX + POS 8656. 672 170 50. 922 0. 181 0. 477 0. 532
注:“O”表示变量“乐观”，“TI”表示变量“离职倾向”，“LMX”表示变量“领导成员关系”，“POS”表示变量“组织支持感”，“ +”表示 2 个因
子合并为一个因子
4. 2 多元回归结果与分析
表 2 的多元回归结果检验了本文的 3 个假设。表 2
的模型 1 显示，性别、年龄、教育程度、任职时间、工龄和月
收入均对员工的离职倾向没有显著影响。模型 2 表明，乐
观与离职倾向具有显著的负向影响 ( β = － 0. 239，p ＜
0. 001) ，在控制其他变量的影响之后，乐观可以解释离职
倾向 2. 4%的变异，即假设 1 成立。在模型 3 中，发现乐观
和 LMX 对离职倾向都具有显著的负向影响，回归系数分
别为 β = － 0. 165 ( p ＜ 0. 01) 和 β = － 0. 076 ( p ＜ 0. 001) 。
在模型 4 中，加入乐观和 LMX 的交互项后，交互项回归系
数同样显著( β = － 0. 885，p ＜ 0. 001 ) ，并且 ΔＲ2 = 0. 040
( p ＜ 0. 001) 。所以，LMX 对乐观和离职倾向之间关系的
调节作用成立，即假设 2 成立。同时，模型 5 显示，乐观与
POS 均显著地负向影响离职倾向，回归系数分别为 β = －
0. 154( p ＜ 0. 001) 和 β = － 0. 115 ( p ＜ 0. 001) 。模型 6 表
明，将乐观与 POS 的交互项加入方程后，交互项系数也显
著( β = － 0. 801，p ＜ 0. 001 ) ，并 且 ΔＲ2 = 0. 032 ( p ＜
0. 001) 。由此可见，POS 在乐观对离职倾向的影响过程中
也起到了调节作用，即假设 3 成立。
表 2 层级回归结果( N =1533)
TI
模型 1 模型 2 模型 3 模型 4 模型 5 模型 6
常数项 10. 775＊＊＊ 13. 899＊＊＊ 15. 065＊＊＊ 16. 425＊＊＊ 15. 521＊＊＊ 16. 341＊＊＊
1. 控制变量
男 0. 305 0. 248 0. 269 0. 357 0. 401 0. 465
年龄 0. 318 0. 191 0. 186 0. 232 0. 212 0. 260
教育程度 0. 170 0. 224 0. 207 0. 069 0. 179 0. 129
任职时间 － 0. 001 0. 000 0. 001 0. 002 0. 001 0. 001
工龄 － 0. 004 － 0. 003 － 0. 004 － 0. 006 － 0. 005 － 0. 005
月收入 － 0. 226 － 0. 186 － 0. 167 － 0. 039 － 0. 160 － 0. 092
2. 自变量
O －0. 239＊＊＊ － 0. 165＊＊ － 0. 262＊＊＊ － 0. 154＊＊＊ － 0. 228＊＊＊
3. 调节变量
LMX －0. 076＊＊＊ － 0. 061＊＊＊
POS － 0. 115＊＊＊ － 0. 104＊＊＊
4. 交互项
O × LMX －0. 885＊＊＊
O × POS － 0. 801＊＊＊
Ｒ2 0. 004 0. 024 0. 032 0. 072 0. 043 0. 075
ΔＲ2 0. 004 0. 020＊＊＊ 0. 008＊＊ 0. 040＊＊＊ 0. 019＊＊＊ 0. 032＊＊＊
F 值 0. 898 4. 733＊＊＊ 5. 574＊＊＊ 11. 596＊＊＊ 7. 538＊＊＊ 12. 121＊＊＊
注: ( 1) ＊＊＊表示 p ＜ 0. 001，＊＊表示 p ＜ 0. 01，* 表示 p ＜ 0. 05，双尾检验; ( 2) O 表示变量乐观，TI 表示变量离职倾向，LMX 表示变量领导成
员关系，POS 表示变量组织支持感; ( 3) 表中回归系数均为非标准化回归系数
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4. 3 进一步分析
为了更清晰地阐述 LMX 和 POS 在乐观和离职倾向
关系中的调节作用，笔者绘制了图 1 与图 2。如图 1 与图
2 显示，当处于高水平的 LMX 或 POS 组织情境中，乐观对
离职倾向具有显著的负向影响。有趣的是，当处于低水平
LMX 或 POS 组织情境下，乐观似乎反而对离职倾向具有
正向的影响。概括而言，图 1 和图 2 表明，与本文的理论
预期基本一致，乐观对于离职倾向的负向影响似乎仅在
LMX 和 POS 水平较高时成立，而在 LMX 和 POS 水平较低
时乐观与离职倾向反而具有一定的正相关关系。
表 3 进一步采用分组回归分析，考察了不同水平的
LMX 和 POS 在乐观与离职倾向二者关系中所发挥的调节
作用。模型 7、模型 9 显示，在高 LMX 和 POS 的子样本组
中，乐观对于离职倾向都具有非常显著的负向影响。相
反，在模型 8、模型 10 低水平 LMX 和 POS 的子样本回归
中，二者关系并不显著。χ2 检验结果还显示，乐观对于离
职倾向的影响在不同的 LMX 和 POS 子样本组中具有非
常显著的差异。可以说，表 3 的分组回归实证结果进一步
验证了图 1 和图 2。这意味着，虽然整体而言 LMX 和 POS
在乐观与离职倾向的关系中扮演了调节作用，但这种调节
作用似乎只在 LMX 和 POS 水平较高时成立。






































常数项 15. 411＊＊＊ 13. 116＊＊＊ 1. 13 13. 051＊＊＊ 14. 135＊＊＊ 0. 26
1. 控制变量
男 0. 518 0. 266 0. 17 0. 627 0. 218 0. 47
年龄 1. 012* － 0. 493 7. 05＊＊ 1. 536＊＊＊ － 0. 761* 16. 50＊＊＊
教育程度 0. 438 － 0. 099 2. 34 0. 693＊＊ － 0. 085 4. 72*
任职时间 － 0. 004 0. 007 1. 73 － 0. 001 0. 003 0. 19
工龄 － 0. 014* 0. 004 5. 77* － 0. 012* 0. 003 4. 06*
月收入 － 0. 200 － 0. 154 0. 02 － 0. 229 － 0. 135 0. 08
2. 自变量
O －0. 493＊＊＊ 0. 014 20. 60＊＊＊ － 0. 519＊＊＊ － 0. 011 23. 03＊＊＊
Ｒ2 0. 080 0. 009 0. 100 0. 009
ΔＲ2 0. 050＊＊＊ 0. 000 0. 064＊＊＊ 0. 000
F 值 8. 020 0. 846 9. 734 0. 920
N 744 789 687 846








离职倾向。第二，LMX 和 POS 在乐观和离职倾向中发挥
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